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El principal objetivo de la presente investigación ha sido determinar la relación 
entre selección del personal y desempeño laboral de los docentes del colegio 
Adventista, Miraflores Lima, 2017. El método Hipotético-deductivo, con el diseño 
no experimental transversal, en una investigación aplicada  que han sido usadas 
para revelar  la relación  entre selección de personal y desempeño laboral 
teniendo una población de 50 docentes que trabajan dentro de la institución 
educativa. La técnica  que se utilizó para la recolección de datos fue la encuesta, 
empleándose como instrumento el cuestionario tipo Likert. Para la validez del 
instrumento se empleó la técnica de “juicio de expertos”. Constatando la 
confiabilidad a través del coeficiente de alfa de Cronbach. Al término de la 
recolección de datos fueron procesados por el SPSS 24. La variable Selección del 
personal presento una correlación positiva muy alta con el desempeño laboral (R= 
904; P=0,000), se concluye que existe una  relación significativa fuerte entre 
selección del personal y desempeño laboral de los docentes del colegio 
Adventista, Miraflores Lima, 2017. 


























The main objective of this research has been to determine the relationship 
between staff selection and job performance of teachers of the Adventist school, 
Miraflores Lima, 2017. 
The hypothetical-deductive method, with the transverse non-experimental design, 
in an applied research that has been used to reveal the relationship between 
personnel selection and work performance having a population of 50 teachers 
working within the educational institution. 
The technique that was used for data collection was the survey, using the Likert 
questionnaire as an instrument. 
For the validity of the instrument, the technique of "expert judgment" was used, 
verifying the reliability through Cronbach's alpha coefficient. At the end of the data 
collection they were processed by the SPSS 24. 
The staff selection variable showed a very high positive correlation with the work 
performance (R = 904, P = 0.000), it is concluded that there is a strong 
relationship between personnel selection and job performance of the teachers of 
the Adventist school, Miraflores Lima, 2017 
 














































1.1 Realidad problemática 
En el ámbito internacional podemos apreciar que debido al crecimiento económico 
de los países y organizaciones exigen un mejor nivel de enseñanza, porque están 
buscando dar un bien o servicio de excelente calidad que les permita sobresalir 
en el mercado. Las cualidades de eficiencia y eficacia no es lo que más importa 
en la gestión del recurso humano. Por lo cual debemos detectar y reconocer las 
virtudes y deficiencias de todos los trabajadores para saber qué es lo incentiva a 
realizar las jornadas de trabajo de manera placentera y así poder logar los 
objetivos y metas de la organización. 
A nivel nacional las instituciones educativas tienen por delante una gran misión y 
propósito de dar un nivel de enseñanza educativo alto, ya que el producir y 
consumir servicios son acciones cotidianas y dependientes de todo trabajador que 
brinda un servicio con un valor agregado. Es por eso que en el Perú las empresas 
educativas están entendiendo poco a poco como un adecuado proceso de 
selección de personal mejora el desempeño laboral, lo que implica una mayor 
productividad y esta a su vez hacerla más competitiva en el mercado laboral. 
A nivel específico se observa en el entorno de la investigación la situación 
problemática como la inadecuada definición de perfiles de trabajo, deficiencia en 
el personal docente, procesos administrativos que resisten al cambio y estrategias 
no definidas. 
Todo lo anterior se requiere mejorar la selección del personal con la finalidad de 
proponer un mejor servicio y nivel educativo a la población e incentivar a crear un 
plan inmediato de mejora continua y constante. 
Por consiguiente la Investigación elegida está dedicada a la problemática en: 
“selección del personal y desempeño laboral del Colegio Adventista Miraflores, 









1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Antecedentes Internacionales 
García y Varas, (2015). Universidad Laica Vicente Rocafuerte en su tesis de 
licenciatura titulada “Elaboración de procedimientos de reclutamiento y 
selección de personal en el departamento de talento humano para el 
desarrollo organizacional de la empresa CV constructora S.A en la ciudad de 
Guayaquil – Ecuador” (2015). 
El investigador nos da a conocer cuán importante es para toda organización 
tener una excelente proceso de reclutamiento y selección del personal para 
poder tener personas capacitadas de acuerdo a los perfiles establecidos, 
para así incrementar el nivel organizacional. 
Esta investigación tuvo como objetivo principal ejecutar un análisis del 
proceso de selección y reclutamiento para encontrar posibles fortalezas y 
debilidades que estén relacionadas directamente con los objetivos y metas 
de la Empresa. 
Se concluyó que dentro de una empresa la selección del personal y tener los 
perfiles de cada puesto es el comienzo para mejorar el proceso 
administrativo y competitividad de los trabajadores, ya que esto nos servirá y 
será parte fundamental para reforzar el proceso respectivo de la 
organización para aumentar el bienestar y tener un plan efectivo de la 
empresa. Así se podrá detectar los talentos que aportan a la organización y 
conservarlos.  
Pesantez, (2014). Universidad Técnica  de Ambato en su tesis de 
licenciatura  titulada “El Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal y 
su Incidencia en el Desempeño Laboral del Personal Administrativo del 
GADMP Gobierno Autónomo Descentralizado del Municipio de Pujili del País 
de Ecuador”(2014). 
El investigador analiza la inadecuada selección del personal bajo parámetros 
poco convencionales y competentes para nuestra actualidad, ya que presenta 








El objetivo de la investigación es de implementar un plan de mejora para el 
proceso de selección y no limitar al postulante a mostrar sus competencias y 
cualidades para así tener un buen rendimiento dentro de la organización.  
Se concluyó que el departamento de recursos humanos no debe basarse 
solo en dos parámetros, sino en perfiles para los puestos requeridos. 
 
Cancinos, A. (2015). En su tesis “Selección de personal y rendimiento 
laboral, estudio a realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur” Tesis 
para adquirir el grado de Psicóloga Industrial, facultad de Humanidades; 
Universidad Rafael Landivar, Guatemala 2015. 
El investigador analiza el proceso de reclutamiento del personal para que 
impacte positivamente en el desempeño organizacional 
El objetivo de esta investigación es determinar la relación que existe entre la 
selección del personal y el rendimiento laboral.  
Esta investigación se realizó en una empresa líder dentro del sector 
agroindustrial de empresas ubicadas en la costa sur occidente de 
Guatemala, dedicada a la producción de azúcar.  
Se concluyó que la mitad de la población evaluada tiene conocimientos y 
aplicación de normas y reglas dentro de la organización, casi el 30% tiene 
buena presentación personal, el 50% es puntual en sus labores, y casi el 
60% tiene muy buena asistencia a su trabajo, como también se detectó que 
el 28% no cuenta con iniciativa para realizar labores cotidianas, el 19% 
necesita reforzar sus aptitudes en la toma de decisiones, el 22% no tienen 
habilidades de negociantes. 
 
1.2.2 Antecedentes Nacionales 
Mallqui (2015) Universidad Nacional Mayor de San Marcos en su tesis de 
licenciatura titulada “Optimización del Proceso de Selección e 
Implementación de Metodología Técnica para la Selección de Personal 
Operativo en una Planta de Confecciones de Tejido de Punto para 







El autor propone mejorar el proceso selectivo del personal, donde se 
evaluara el conocimiento en el rubro de confección de tejidos 
El objetivo general es tener una mejora en el sistema logístico, manejo de 
herramientas y poder implementar una mejor metodología técnica y así 
contribuir con el incremento de la producción. 
Se concluyó que la experiencia, conocimiento y habilidades van ligadas a un 
buen desempeño y que solo se puede reconocer estas cualidades mediante 
una entrevista exhaustiva para tener una contribución mejor al logro de las 
metas.  
Quispe, P. (2011). En su tesis, Relación entre el estilo de liderazgo del director y 
el desempeño docente en las instituciones públicas del 2do. Sector de villa el 
salvador UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los años 2009 y 2010. 
En la investigación realizada se propuso una mejora en técnicas de liderazgo 
y motivación para los docentes para un bien común entre empresa y 
trabajadores para mejorar el servicio educativo. 
El investigador concluyó que estas dos variables dependían una de la otra y 
que esto explicaba porque los docentes tenían un menor desempeño cuando 
no tenían un buen liderazgo. 
Machaca, J. (2015). En su tesis, Clima organizacional y desempeño laboral en la 
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. 
En la investigación se propone como objetivo determinar la relación entre 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
municipalidad. 
El investigador decreto que hay una relación directa y positiva, esto nos 
quiere decir que cuando aumenta la relación, crece para las dos variables. 
 
1.3  Variable 1: SELECCIÓN DEL PERSONAL 
Lillo (2005). En el proceso de selección de personal existe una tendencia a 
valorar principalmente los conocimientos específicos del área expuesta en el 








Casado (2003). El proceso de selección consiste en una serie de pasos 
específicos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser 
contratados. El proceso se inicia en el momento en que una persona solicita 
un empleo y termina cuando se produce la decisión de contratar a uno de los 
solicitantes. 
 
Según Chiavenato (2009) señala que “La selección del personal es buscar 
entre los candidatos reclutados a los más adecuados para los puestos 
disponibles con la intención de mantener o aumentar la productividad” 
Según lo expuesto por el autor, mi apreciación es que para toda 
organización la parte principal de contratar a un nuevo trabajador es la 
selección del personal, teniendo en cuenta el perfil requerido y siguiendo 
una exhaustiva evaluación de conocimiento como de aptitudes por parte 
de los solicitantes a las vacantes con la finalidad de ayudar a crecer la 
rentabilidad y productividad de la empresa u organización.  
 
1.3.1  Definición de Variables 
 
1.3.1.1   Variable Independiente: Selección del Personal  
 
Definición teórica: 
                  Chiavenato, I. (1993) define la selección de recursos humanos 
como: “la            escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado”. 
 
Según De Ansorena (2005) Selección de personal es aquella actividad 
estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar con 
carácter predictivo las características personales de un conjunto de sujetos  
a los que se denomina candidatos, que les diferencia de otros , y les hace 
más idóneos, más aptos o más cercanos a un conjunto de características y 
capacidades determinadas de antemano como requisitos críticos para el 








Gómez L (2008) refuerza que es el proceso por el que se toma la decisión 
de contratar o no contratar a cada uno de los candidatos a un puesto. El 
proceso normalmente requiere determinar las características necesarias 
para realizar con éxito el trabajo. 
 
         Definición Operacional: 
El autor operativamente nos quiere dar a conocer que el proceso de selección es 
la elección de la persona que ocupara un puesto que se necesita dentro de la 
empresa con diversas cualidades necesarias. 
Definición conceptual: 
El proceso de selección tiene como  principal propósito el mejorar la calidad de 
trabajadores que ingresen a una empresa u organización a su vez ayuda con el 
nivel de filtración de personal para que la empresa tenga un clima laboral 
excelente y competente en todo tipo de actividades 
A DIMENSION: RECLUTAMIENTO 
Según Mondy (2010) señala que “es atraer a los individuos en el momento 
oportuno, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de 
manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en 
una organización” (p. 128).  
INDICADORES: 
1. Individuos 
Según Chiavenato (2009) nos dice que “son el principio, el punto medio y el 
final de las organizaciones. Ellas fundan las organizaciones, las moldean, las 
impulsan y, según su desempeño, las llevan al éxito o a la bancarrota” 
(p.183). 
Es la parte fundamental de una organización, ya que realizan todo el trabajo, 
se encargar de pensar, reestructurar, controlar y empujar a la organización 
según su capacidad y desempeño para llevar a cabo las metas 
2. Organización  
Según Chiavenato (2009) señala que “es un conjunto de personas que 
actúan juntas y dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un 







Es un sistema que está diseñado para alcanzar eficientemente los objetivos 
y metras trazados, en otras palabras es un conjunto de individuos realizando 
tareas de forma coordinadas para lograr la misión con normas que han sido 
establecidas para el cumplimiento de un propósito en común. 
 
B. DIMENSION: PUESTOS 
Según Chiavenato (2009) nos dice que “es un conjunto de funciones, tareas u 
obligaciones con una posición definida en la estructura organizacional, es decir, 




Según Chiavenato (2009) señala que: 
Es un conjunto de tareas (puestos por hora) o de obligaciones (puestos de 
asalariados) ejercidas de manera sistemática o reiterada por el ocupante de 
un puesto (p. 162) 
Según el diccionario de la Real Academia Española la definición es  
Capacidad de actuar propia de los seres vivos y de sus órganos, y de las 
máquinas o instrumentos. Tarea que corresponde realizar a una institución o 
entidad, o a sus órganos o personas 
2. Tarea 
Según Chiavenato (2009) nos dice que:Es toda actividad individualizada y 
realizada por el ocupante de un puesto. Por lo general es la labor que se 
atribuye a los puestos simples y repetitivos (por hora o de empleados), como 
montar una pieza, hacer la rosca de un tornillo, tallar un componente, 
inyectar una pieza, etc. (p. 172) 
Es la actividad encomendada a un individuo en un determinado momento y 
lugar, ya sea dentro de una organización o dentro de la sociedad Recursos 
utilizando Mano de obra 
3. Obligaciones 







Es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante de un 
puesto.(p.172) 
Es aquello a lo que una persona está obligada a hacer de una manera moral 
o legal, es un vínculo que puede permitir o negarte a realizar una acción. 
C. DIMENSION: PRODUCTIVIDAD 
Según Chiavenato (2009) señala que “la productividad en una organización 
depende de varios factores críticos: estrategia organizacional, tecnología, diseño 
organizacional, cultura organizacional y sobre todo, capital humano” (p.237) 
 
INDICADORES: 
1. Estrategia Organizacional 
Según Chiavenato (2009) se refiere “al comportamiento de la organización 
como un todo integrado. Planea, calcula y asigna recursos a las actividades 
básicas para el éxito de la empresa” (p.454). 
Son las actividades que la empresa u organización realizan para que la 
marche estable y productiva teniendo en cuenta la planeación, organización, 
dirección y control. 
2. Tecnología  
Según Mondy (2010) nos dice que “es un conjunto de herramientas que toda 
organización pueda disponer con la finalidad de poder brindar productos o 
servicios y que está en la obligación de mantenerse actualizada en materia 
tecnológica” (p.10) 
Es un conjunto de instrumentos y recursos técnicos los cuales están 
diseñados para realizar una función determinada. Es la ciencia con la que el 
individuo estudia y analiza mejores alternativas. Estos instrumentos 
ayudaran en el proceso de selección favoreciendo a los evaluadores con 
mayor rapidez.  
3. Diseño Organizacional 
Según Chiavenato (2009) señala que: 
Es el proceso de construir y adaptar continuamente la estructura de la 







Es la columna vertebral de una organización el cual elige una estructura de 
tareas, donde los individuos practican las estrategias y procesos impuestos 
por los gerentes o jefes. El trabajo, la división de departamentos la 
coordinación de tareas y la jerarquía son elementos principales. 
 
4. Cultura Organizacional 
Según Chiavenato (2009) señala que: 
La cultura organizacional está formada por las normas informales y no 
escritas que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una 
organización y dirigen sus acciones a la realización de los objetivos de ésta, 
en su cumplimiento participan todos los miembros (p. 124). 
5. Capital Humano 
Según Chiavenato (2009) nos dice que:  
¿Son los talentos que la organización atrae y retiene? Sí y no. La respuesta 
es afirmativa porque las personas que una organización busca y conserva 
son sus principales activos 
Parte esencial dentro de una empresa ya que con el tiempo van creciendo y 
formándose con experiencia laboral para generar productividad a la 
organización. Es el mejor recurso que puede tener una organización. 
 
1.3.1.2 Variable 2: Desempeño Laboral 
Palací, F.(2005: 155), plantea que: El desempeño laboral es el valor que se 
espera aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales 
que un individuo lleva acabo en un período de tiempo”. 
 
Según Chiavenato (2009) “La evaluación del desempeño es el proceso que 
mide el desempeño del trabajador, entendido como la medida en que este 
cumple con los requisitos de su trabajo”. 
 
Bittel (2000), plantea que el desempeño es influenciado en gran parte por las 
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y 







habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro 
de consolidar los objetivos de la empresa. 
 
Según lo expuesto por el autor, mi perspectiva es: El desempeño laboral 
tiene como misión dar una mejora a los procesos que la organización ya 
tiene definidos, con la finalidad de facilitar el progreso y clima organizacional. 
A su vez ayuda a las empresas a hacer una reingeniería de procesos para 
optimizar las actividades que se realiza dentro y fuera de la organización.   
 Definición teórica: 
Faria (1995) considera el desempeño laboral como el resultado del 
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus 
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediación o 
regulación entre él y la empresa.. 
Robbins (2004) complementa al determinar, como uno de los principios 
fundamentales de la psicología del desempeño, es la fijación de metas, la 
cual activa el comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la 
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas difíciles, que cuando las metas 
son fáciles.  
   Chiavenato (2004) plantea: “El desempeño es el comportamiento del 
evaluado en la búsqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos deseados”.  
Los gerentes están evaluando constantemente a sus trabajadores por lo cual 
el desempeño de cada uno definirá que cuan preparado esta para estar en el 
puesto de trabajo. Los trabajadores con mejor desempeño tienen ventajas 
sobre los de bajo rendimiento y de manera formal la organización o empresa 
debe hacer una evaluación cada determinado tiempo 
 
Definición Operacional: 
El autor concluye que el desempeño laboral es analizado por las 
capacidades, aptitudes del trabajador, los objetivos logrados con eficiencia y 
eficacia. El clima laboral también es un factor el cual se debe tener en 












Según Chiavenato, I. (2001). El desempeño laboral es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la 
estrategia individual para lograr los objetivos como los diseños de cargos, 
equipos y desempeño laboral en las capacidades habilidades 
 
A. DIMENSION: COMPORTAMIENTO DEL TRABAJADOR 
Cueva (2010) nos dice que: 
El comportamiento organizacional ayuda a que los empresarios observen el 
comportamiento de los individuos en la organización […] Existe un conjunto 
de fuerzas que afectan a las empresas, las mismas que pueden clasificarse 





Diccionario Enciclopédico (1998) menciona que es la: 
Hombre o mujer de prendas, capacidad, disposición y prudencia. (p.1242) 
Constituyen la parte interna de la organización ya que están puestos 
individualmente o grupalmente, son los seres pensantes que planificaran y 
llevaran a cabo todos los planes y objetivos de la organización. En 
conclusión las organizaciones están para servir a las personal 
 
2. Estructura 
Según la Real Academia Española (2006) nos dice que es: 
Articular, distribuir, ordenar las partes de un conjunto 
Es la relación que define a las personas dentro de una organización, se 







armonía para relacionarse entre sí y formar un sistema compacto para que el 




Según Mondy (2010) nos dice que “es un conjunto de herramientas que toda 
organización pueda disponer con la finalidad de poder brindar productos o 
servicios y que está en la obligación de mantenerse actualizada en materia 
tecnológica” (p.10) 
Son los recursos con los cuales las personas trabajan en un determinado 
lugar que influyen en las labores que realizan ya sea para un óptimo trabajo 
o un deficiente trabajo de acuerdo al estado del instrumento. 
4. Entorno  
Diccionario Enciclopédico (1998) menciona que: Ambiente, lo que rodea a 
alguien o algo. (p.592).  
Una organización no existe por sí misma, necesita de un ambiente externo 
para poder manifestar y alcanzar los objetivos y metas trazadas. 
 
B. DIMENSION: OBJETIVOS FIJADOS 
Según Chiavenato (2000) define cómo las acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para el logro de los 
objetivos de la organización.  
 
         INDICADORES: 
1. Pensar  
Diccionario Enciclopédico (1998) menciona que es: 
   Examinar mentalmente algo con atención para formar un juicio. 
Es el sentido común de un individuo el cual tiene la capacidad de elegir las 
actividades que va a realizar 
2. Sentir 
Diccionario Enciclopédico (1998) menciona que es: 







internas a través de los sentidos. 
Es la intuición de una persona en el actuar diario de acuerdo a la moral que 
tenga. 
 
C. DIMENSION: CAPACIDAD Y HABILIDADES 
(Chiavenato, 2004)Las habilidades gerenciales son un conjunto de 
capacidades y conocimientos que el gerente en cualquier nivel debe poseer 
o desarrollar para realizar las actividades de administración y liderazgo en el 





Diccionario Enciclopédico (1998) menciona que es la: 
Medio de cualquier clase que en caso de necesidad, sirve para conseguir lo 
que se pretende. (p.1366) 
Son todos los elementos que están a cargo bajo la organización. una 
empresa es el compacto de todos los recursos tangibles como intangibles. 
2. Aptitudes 
Diccionario Enciclopédico (1998) menciona que es la: 
Capacidades para operar competentemente en una determinada actividad. 
(p.113) 
Es la cualidad que tiene una persona de ser capaz de hacer una 
determinada tarea, es la cualidad que hace a la persona ser el indicado para 
manejar procesos, situaciones hasta negocios. 
        Formulación del problema 
La investigación se realizará en el Distrito de Miraflores, Lima, 2017 y se 
analizara “Selección del personal y desempeño laboral del Colegio 
Adventista Miraflores, Miraflores, año 2017”, por lo cual, vamos a exponer 













1.4 Problema General 
 
¿Cuál es la relación entre selección del personal y desempeño laboral del 
Colegio Adventista, Miraflores, 2017? 
 
1.4.1 Problemas Específicos 
 
a) ¿Cuál es la relación que existe entre desempeño laboral  y reclutamiento 
de los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017? 
b) ¿Cuál es la relación que existe entre desempeño laboral y los puestos de 
los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017? 
c) ¿Cuál es la relación que existe entre desempeño laboral y productividad 
de los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017? 
 
1.5 Justificación de la investigación  
la importancia de la investigación radica en determinar el nivel de selección 
de personal y la relación que tiene con desempeño laboral de los docentes 
del colegio adventista, Miraflores, 2017. Y la finalidad es buscar opciones de 
mejora que busquen la mejor y exhaustiva selección del personal del colegio  
y busque obtener en los docentes del Colegio Adventista de Miraflores  
 
1.5.1 Justificación teórica 
La presente investigación servirá como canal informativo en lo relacionado a 
las variables: El proceso de selección del personal y desempeño laboral del 
Colegio Adventista Miraflores, Miraflores, 2017, ya que tendrá conceptos 
amplios y diversos puntos de vista con respecto al tema que puede servir de 











1.5.1 Justificación práctica 
El presente estudio servirá como ayuda a las investigaciones sobre 
instituciones educativas en Lima y material de consulta del Colegio 
Adventista Miraflores. La investigación también podrá ser utilizada por 
público general o usuarios que tengan interés en el tema y entidades que 
quieran encontrar soluciones en las variables selección del personal y 
desempeño laboral. 
 
Este estudio tiene como finalidad, proponer dar solución a la problemática 
del proceso de selección del personal y desempeño laboral, puesto a 
evaluación  por autoridades y público en general.  
La presente investigación dará a conocer de qué forma puede influir el 
proceso de selección en el desempeño laboral. 
 
1.5.2 Justificación metodológica: 
 
El tipo de investigación que se utilizará en el presente estudio es descriptiva 
explicativa, causal ya que se mostrará una descripción minuciosa y detallada 
sobre las variables mejora continua y el rendimiento del personal, presenta 
un diseño no experimental, ya que no hay manipulación de las variables de 
la investigación, así mismo es transversal por que el instrumento se aplicara 
por única vez.  
 
1.5.3 Viabilidad: 
La ejecución de la investigación de acuerdo al tema planteado es viable, 











Existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral de los 
docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017. 
 
 
1.6.2 Hipótesis Específica 
 
A: Desempeño Laboral y Reclutamiento 
 
Ho: No existe relación entre Desempeño Laboral y reclutamiento de los 
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
H1: Existe relación entre Desempeño Laboral y reclutamiento de los 
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
 
         B: Desempeño Laboral y Puestos. 
Ho: No existe relación entre Desempeño Laboral y puestos de los docentes 
del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
H1: Existe relación entre Desempeño Laboral y puestos de los docentes 
del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
          C: Desempeño Laboral y Puestos. 
 Ho: No existe relación entre Desempeño Laboral y productividad de los      
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
 H1: Existe relación entre Desempeño Laboral y productividad de los 











Relacionar la selección del personal y el desempeño laboral de los 
docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017. 
 
 
1.7.2 Objetivos Específicos 
a) Determinar la relación que existe entre desempeño laboral y 
reclutamiento del Colegio Adventista, Miraflores, 2017 
b) Determinar la relación que existe entre desempeño laboral  y puestos de 
los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017. 
c) Determinar la relación que existe entre desempeño laboral y  
productividad de los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017 
 
II MÉTODO 
El método deductivo según (Bernal, 2010, p.59); “Es aquel razonamiento que 
consiste en tomar conclusiones generales para obtener explicaciones 
particulares. El método se inicia con el análisis de los postulados, teoremas, 
leyes, principios, etcétera, de aplicación universal y de comprobada la 
validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares”. 
En esta investigación las variables El proceso de selección y desempeño 
laboal buscan obtener explicación de lo general a lo particular para 
desarrollar así soluciones a hechos particulares. 
Según Bernal (2010, p.60). “El método Hipotético-Deductivo consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y 
busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que 
deben confrontarse con los hechos” 
Lo que el autor nos quiere decir que el proceso consiste en afirmar o negar 
la hipótesis  planteada de acuerdo a las conclusiones dadas con los hechos. 
 
2.1. Diseño de Investigación 
En el estudio, el diseño es no experimental - transversal, ya que no hubo 







instrumento de investigación se aplicara por única vez y en un solo 
momento dado. 
Según Carrasco (2005) un diseño no experimental: 
Son aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulación 
intencional, y no poseen grupos de control, ni mucho menos 
experimental. Analizan y estudian los hechos y fenómenos de la realidad 
después de su ocurrencia (p. 71). 
Además de ello es transversal, según Carrasco (2005): “Este diseño se 
utiliza para realizar estudios de investigación de hechos y fenómenos de 
la realidad, en un momento determinado del tiempo”. (p. 72). 
 
En la investigación aplica el diseño no experimental y transversal porque 
no se desarrollaran experimentos y el instrumento se aplicara en una 
sola vez. 
 
2.1.1. Tipo de Investigación 
La presente investigación es de tipo aplicada. 
Según Carrasco (2005). Es la que no tiene propósitos aplicativos 
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de 
conocimiento científicos existentes acerca de la realidad. Su objeto de 
estudio lo constituyen las teorías científicas, las mismas que las analiza 
para perfeccionar sus contenidos (p.43).  
 
La investigación aplicada nos da una información útil para así poder 
crear alternativas de soluciones a un problema general en un 
determinado tiempo. 
La investigación realizada vamos a realizar y aplicar de manera 
exhaustiva para que la información sea valiosa para la institución. 
 







El nivel es descriptivo-explicativo- causal porque conlleva especificar las 
características de las variables de la investigación y también es 
explicativo porque propone buscar explicar el porqué de los hechos. 
 
Miden o evalúan los diversos aspectos, dimensiones o componentes de 
la selección del personal y desempeño laboral del Colegio 
Adventista Miraflores, Miraflores, año 2017. 
 
Según Hernández, Fernández y baptista (2006): “La investigación 
descriptiva busca especificar las propiedades, las características y los 
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o 
cualquier otro fenómeno que se somete a un análisis”. (p.102). 
 
Asimismo, Bernal (2010) indica que:  
“La investigación explicativa tendrá como fundamento la prueba de 
hipótesis y busca que las conclusiones lleven a la formulación o al 
contraste de leyes o principios científicos. Es en el cual el investigador 
se plantea como objetivo estudiar el porqué de las cosas, los hechos, los 
fenómenos o las situaciones. Se analiza causas y efectos de la relación 
entre variables”. (p. 115). 
 
La investigación explicativa tiene como intención probar que la hipótesis 
planteadas logren analizar y acercarse al problema para intentar 
encontrar las causas del mismo.  
 
2.2. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
2.2.1 Variables 
    En la tabla 2.2.1.1 presentaremos las variables que desarrollaremos 
en la presente investigación. 
 














             2.2.2 Operalización  
 
  En la tabla 2.2.2.1  desarrollaremos las variables  de la presente           
investigación 
VARIABLE 
VARIABLE 1 Selección de personal 
VARIABLE 2 Desempeño laboral 








2.1.1. Operacionalización de las variables 







































Chiavenato (2009) en su 
concepto de selección 
de personal nos dice 
que […] busca entre los 
candidatos reclutados a 
los más adecuados para 
los puestos disponibles 
con la intención de 
mantener o aumentar la 
productividad. 
El autor operativamente 
nos quiere dar a conocer 
que el proceso de 
selección es la elección 
de la persona que 
ocupara un puesto que 
se necesita dentro de la 




1) Nunca            
2) Casi 
nunca        
3) A 
veces      
4) Casi 






































Según Chiavenato, I. 
(2001). El desempeño 
laboral es el 
comportamiento del 
trabajador en la 
búsqueda de los 
objetivos fijados; éste 
constituye la estrategia 
individual para lograr los 
objetivos como los 
diseños de cargos, 
equipos y desempeño 
laboral en las 
capacidades habilidades 
El autor concluye que el 
desempeño laboral es 
analizado por las 
capacidades, aptitudes 
del trabajador, los 
objetivos logrados con 
eficiencia y eficacia. El 
clima laboral también es 
un factor el cual se debe 
tener en cuenta al hablar 
de desempeño laboral. 
Comportamiento  
Personas 14 
1) Nunca            
2) Casi 
nunca        
3) A 
veces      
4) Casi 






















2.2 Población y muestra 
2.3.1 Población:  
La investigación considerará a 50 personas ligadas directamente al 
estudio y que laboran en el Colegio Adventista, Miraflores, 2017. 
Según Borda (2013), “Una población, para fines de investigación, 
se define como el conjunto de personas, animales o cosas sobre 
quienes se desea dar respuesta al problema de investigación” 
(p.169). 
Siendo pequeña la población, el estudio será censal, es decir el 
total de la población. 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Según Carrasco (2005): “Las técnicas constituyen el conjunto de 
reglas y pautas que guían las actividades que realizan los 
investigadores en cada una de las etapas de la investigación 
científica” (p. 274). 
Para fines de esta investigación la técnica fue la encuesta, como 
explica: 
Carrasco (2005), “La encuesta es una técnica para la investigación 
social por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y 
objetividad de los datos que con ella se obtiene” (p.314). 
 
2.4.2  Instrumentos de recolección de datos 
Con respecto al instrumento, Fernández, Hernández y Baptista 
(2006) explican que un instrumento de medición: “es aquel que 
registra datos observables que representan verdaderamente los 








En la investigación se utilizará como instrumento el cuestionario. 
Las variables utilizadas son selección de personal y desempeño 
laboral, siendo la primera selección de personal, teniendo esta 3 
indicadores las cuales son: primero; reclutamiento que tiene 2 indicadores 
que son individuo y organización, segundo; puestos que tiene 3 indicadores 
que son funciones tareas y obligaciones; tercero; productividad que tiene 5 
indicadores que son estrategia organizacional, tecnología, diseño 
organizacional, cultura organizacional, capital humano. 
 La segunda variable es Desempeño laboral que tiene 3 dimensiones 
siendo la primera el comportamiento del trabajador con sus 4 indicadores 
que son personas, estructura, tecnología, entorno. La segunda es logros de 
objetivos con sus 2  indicadores que son pensar y sentir. El tercero es 
capacidades y habilidades con sus 2 indicadores que son recursos y 
aptitudes. 
Carrasco (2005), el cuestionario “es el instrumento de investigación 
social más usado cuando se estudia gran número de personas, ya 
que permite una respuesta directa, mediante la hoja de preguntas 
que se le entrega a cada una de ellas”. (p. 319). 
 
Tabla 2.4.2.1  
Estructura dimensional de la variable de estudio. 
 
Variable  Dimensión  Ítem 
Selección del personal 
a) reclutamiento 1;2 
b) puestos 3;4;5 
c) productividad 6;13 
Desempeño laboral 
a) comportamiento del 
trabajador 14;17 
b) logros y objetivos 18;19 














2.4.3 Validez y confiabilidad del instrumento 
Consiste en someter la encuesta a un juicio de expertos, que serán 
3 especialistas de la Universidad Cesar Vallejo que de forma 
exhaustiva y minuciosa revisaran cada ítem y calificaran y 
evaluaran su concordancia de acuerdo a los temas que se hayan 
escogido. 







Según Frías D. (2014)“El método de consistencia interna basado 
en el coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach permite estimar la 
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de 
ítems que se espera que midan el mismo constructo o una única 
dimensión teórica de un constructo latente. Cuando los datos 
tienen una estructura multidimensional el valor del alfa de 
Cronbach será bajo. Es decir, no se observa una consistencia en 
las puntuaciones que forman el constructo teórico que se desea 
medir” (p. 2) 
 
La confiabilidad del instrumento utilizado como la capacidad de 
arrojar datos que corresponden a la realidad indicando el nivel de 
N°  Experto 
 Calificación del 
Instrumento 
Experto 1  Ediht Rosales Domínguez SI CUMPLE 
Experto 2 Maria Luisa Altamirano Reátegui SI CUMPLE 







consistencia de los resultados se realizó usando el coeficiente Alfa 
de Cronbach ingresando los datos en la vista de datos del 
programa estadístico SPSS versión 24, el cual mediante una 




















2.4.5 Métodos de análisis de datos 
“El método Hipotético-deductivo (…). Consiste en emitir hipótesis 
acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en 
comprobar con los datos disponibles si estos están próximo al nivel 
observacional” (Cegarra, 2012, p. 82). 
 
Para el análisis de datos emplearé el programa estadístico informático 







contingencias. Por otro lado, para probar las Hipótesis plateadas en el 
presente trabajo de investigación utilizare regresión lineal simple para 
analizar las posibles influencias que pueden tener las variables. 
 
2.4.6 Aspectos éticos. 
Se tendrá en cuenta, la veracidad de resultados por la confiabilidad 
de los datos brindados por Colegio Adventista Miraflores, distrito de 
Miraflores y se protegerá la identidad de sus colaboradores con 
respecto a las respuestas otorgadas para el objeto de estudio; el 
respeto por la propiedad intelectual; el respeto por las convicciones 
políticas, religiosas y morales; respeto por el medio ambiente y la 
biodiversidad; responsabilidad social, política, jurídica y ética; 
respeto a la privacidad; proteger la identidad de los individuos que 
participen en el estudio; honestidad, etc.. 
 
RESULTADO 
3.1 Prueba de Normalidad 
Si N>50 entonces usamos Kolmogorov-Smirnova 
Ho: La distribución es normal 
H1: La distribución no es normal 
TABLA 3.1.1 PRUEBA DE NORMALIDAD. 
 
Interpretación:  
Se realizó la prueba de Kolmogorov-Smirnova, ya que fueron solo 50 encuestados. La 




Estadístico gl Sig. 
SELECCIÓN DE PERSONAL  
.251 50 .000 







tanto, tendremos que rechazar la Ho, esto quiere decir que la distribución de los datos no 
es normal. 
3.2 Contratación de Hipótesis 
Tabla 3.2.1 Escala de correlación 
Valor Significado 
-1 
Correlación negativa grande y 
perfecta 
(-0,9 a -0,99) Correlación negativa muy alta  
(-0,7  a -0,89) Correlación negativa alta 
(-0,4 a -0,69) Correlación negativa moderada 
(-0,2 a -0,39) Correlación negativa baja 
(-0,01 a -0,19) Correlación negativa muy baja 
0 Nula  
(0,01 a 0,19) Correlación positiva muy baja  
(0,2 a 0,39) Correlación positiva baja 
(0,4 a 0,69) Correlación positiva moderada 
(0,7 a 0,89) Correlación positiva alta  
(0,9 a 0,99) Correlación positiva muy alta  
1 
Correlación positiva grande y 
perfecta 
Fuente: escala de correlación (Martínez, 2002) 
3.2 Hipótesis General 
Hg: Existe relación entre selección del personal y desempeño laboral de los 
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
Ho: No existe relación entre selección del personal y desempeño laboral de los 
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
H1: Existe relación entre selección del personal y desempeño laboral de los 
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
Tabla 3.2.1  






































N 50 50 
Fuente: resultados de la investigación propia 
Interpretación:  
Los resultados arrojados, muestra que la prueba de Sperman, que posee un nivel 
de significancia (bilateral) con el valor de significancia con el valor de Sig. 0.000 
<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (H1). Queda demostrado que existe relación entre desempeño laboral y 
selección de los docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
Además, si existe una relación no paramétrica y es igual a 0.904(R), entonces 
podemos deducir que tiene una correlación positiva muy alta. 
3.3 Hipótesis Específica 1 
A: Desempeño Laboral y Reclutamiento 
Ho: No existe relación entre Desempeño Laboral y reclutamiento de los docentes 
del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
H1: Existe relación entre Desempeño Laboral y reclutamiento de los docentes del 
colegio adventista, Miraflores, 2017. 
Tabla 3.3.1  










DESEMPEÑO LABORAL RECLUTAMIENTO   
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Spearman 







N 50 50 












Interpretación: Los resultados arrojados, muestra que la prueba de Sperman, 
que posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de significancia con el 
valor de Sig. 0.000 <0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 
acepta la hipótesis alterna (H1). Queda demostrado que existe relación entre 
desempeño laboral y reclutamiento de los docentes del colegio adventista, 
Miraflores, 2017. 
Además, si existe una relación no paramétrica y es igual a 0.929(R), entonces 
podemos deducir que tiene una correlación positiva muy alta. 
3.4 Hipótesis Específica 2 
B: Desempeño Laboral y Puestos. 
Ho: No existe relación entre Desempeño Laboral y puestos de los docentes del 
colegio adventista, Miraflores, 2017. 
H1: Existe relación entre Desempeño Laboral y puestos de los docentes del 
colegio adventista, Miraflores, 2017. 
Tabla 3.4.1 

























N 50 50 












Interpretación: Los resultados arrojados, muestra que la prueba de Sperman, 
que posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de significancia con el 
valor de Sig. 0.000 <0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 
acepta la hipótesis alterna (H1). Queda demostrado que existe relación entre 
desempeño laboral y puestos de los docentes del colegio adventista, Miraflores, 
2017. 
Además, si existe una relación no paramétrica y es igual a 0.898(R), entonces 
podemos deducir que tiene una correlación positiva alta. 
3.5 Hipótesis Específica 3 
C: Desempeño Laboral y Puestos. 
Ho: No existe relación entre Desempeño Laboral y productividad de los docentes 
del colegio adventista, Miraflores, 2017. 
H1: Existe relación entre Desempeño Laboral y productividad de los docentes del 
colegio adventista, Miraflores, 2017. 
 
Tabla 3.5.1 




































N 50 50 
 
 
Interpretación: Los resultados arrojados, muestra que la prueba de Sperman, 
que posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de significancia con el 
valor de Sig. 0.000 <0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 
acepta la hipótesis alterna (H1). Queda demostrado que existe relación entre 
desempeño laboral y reclutamiento de los docentes del colegio adventista, 
Miraflores, 2017. 
Además, si existe una relación no paramétrica y es igual a 0.940(R), entonces 
podemos deducir que tiene una correlación positiva muy alta. 
3.6 Análisis de resultados 
Tabla 3.6.1 Dimensión Reclutamiento  
Reclutamiento, 2017 
  









13 26 26,0 40,0 
 
A VECES 9 18,0 18,0 58,0 
 
CASI NUNCA 17 34,0 34,0 92,0 
 
NUNCA 4 8,0 8,0 100,0 








Interpretación; Según los resultados, se observa que el 34% de la muestra, 
conformada por los colaboradores, respondieron casi nunca con respecto a la 
Dimensión Reclutamiento; un 18% respondieron a veces a la dimensión 
estudiada y un 8% respondieron nunca en el Colegio Adventista Miraflores, año 
2017. 
 
                 Tabla 3.6.2  
Dimensión de Puestos, 2017 
 
 Interpretación; Según los resultados, se observa que el 40% de la muestra, 
conformada por los colaboradores, respondieron casi nunca con respecto a la 
Dimensión Puestos; un 24% respondieron casi siempre a la dimensión estudiada 
y un 8% respondieron nunca en el Colegio Adventista Miraflores, año 2017. 
            Tabla 3.6.3 
Dimensión de Productividad, 2017. 
Productividad, 2017 





Válido Siempre 6 12 12 12 
  Casi siempre 16 32 32 44 
  A veces 7 14 14 58 
Puestos, 2017 








12 24,0 24,0 24,0 
A VECES 14 28,0 28,0 52,0 
CASI NUNCA 20 40,0 40,0 92,0 
NUNCA 4 8,0 8,0 100,0 







  Casi nunca 13 26 26 84 
  Nunca 8 16 16 100 
  Total 50 100 100   
 
Interpretación; Según los resultados, se observa que el 32% de la muestra, 
conformada por los colaboradores, respondieron casi siempre con respecto a la 
Dimensión Productividad; un 16% respondieron nunca a la dimensión estudiada 
y un 12% respondieron siempre en el Colegio Adventista Miraflores, año 2017 
          Tabla 3.6.4 
Dimensión de comportamiento del trabajador 
 
 
nterpretación; Según los resultados, se observa que el 30% de la muestra, 
conformada por los colaboradores, respondieron casi siempre con respecto a la 
Dimensión Comportamiento del Trabajador; un 18% respondieron a veces a la 
dimensión estudiada y un 12% respondieron nunca en el Colegio Adventista 
Miraflores, año 2017. 
Tabla 3.6.5 
Dimensión de objetivos fijados. 
 
Objetivos Fijados, 2017. 
Comportamiento del trabajador, 2017. 





Válido Siempre 7 14 14 14 
  Casi siempre 15 30 30 44 
  A veces 9 18 18 62 
  Casi nunca 13 26 26 88 
  Nunca 6 12 12 100 












Válido Siempre 10 20 20 20 
  Casi siempre 10 20 20 40 
  A veces 9 18 18 58 
  Casi nunca 17 34 34 92 
  Nunca 4 8 8 100 
  Total 50 100 100   
 
Interpretación; Según los resultados, se observa que el 34% de la muestra, 
conformada por los colaboradores, respondieron casi nunca con respecto a la 
Dimensión Objetivos Fijados; un 18% respondieron a veces a la dimensión 
estudiada y un 8% respondieron nunca en el Colegio Adventista Miraflores, año 
2017. 
Tabla 3.6.6 
Dimensión de comportamiento del trabajador 
 
 
Interpretación; Según los resultados, se observa que el 34% de la 
muestra, conformada por los colaboradores, respondieron a veces 
con respecto a la Dimensión Capacidades y Habilidades; un 16% 
respondieron nunca a la dimensión estudiada y un 8% 
Capacidades y Habilidades, 2017 









8 16 16 24 
  A veces 17 34 34 58 
  Casi nunca 13 26 26 84 
  Nunca 8 16 16 100 
















     IV. DISCUSIÓN  
      Los resultados de la presente investigación, previo análisis sobre la relación 
que existe entre selección del personal y desempeño laboral de los docentes del  
colegio adventista Miraflores, año 2017. Para la cual se encuesto a 50 docentes. 
Se determinó lo siguiente: 
De acuerdo a la información recolectada los trabajadores afirmaron que existe 
relación entre las variables selección de personal y desempeño laboral mediante 
la prueba de correlaciones  que posee un nivel de significancia de valor Sig. de 
0,000 donde se rechaza la Hipótesis nula (Ho) y se acepta que existe relación 
entre las variables propuestas en la presente investigación.  
Malcolm Forbes con la frase: Nunca contrates a alguien que sabe menos que tú 
sobre lo que se le contrata. Nos da a conocer cuán importante es el conocimiento 
de la persona a la cual se va a emplear para el dominio del trabajo y el apoyo y 
rendimiento que puede dar a la empresa. 
Castillo (2006) refiere que la psicometría en el proceso de selección ocupa un 
lugar muy importante, para explicar de una mejor manera, da una definición de las 
pruebas en el proceso de selección. La administración al momento de trabajar con 
individuos obligatoriamente esta ligada a la psicología. 
Se concluye que la selección de personal tiene un rol fundamental dentro de una 
organización de los docentes ya que es el inicio de todo trabajo, ya que el 
empleador debe utilizar excelentes métodos, test, evaluaciones psicológicas para 
el éxito de una buena elección. 
Con respecto a la investigación y recolección de datos a través de la encuesta se 
observó la singularidad de las respuestas pero la mayoría  estuvo de acuerdo de 
la relación dada en la investigación. 
El desempeño laboral es la consecuencia de varios factores ya sean emocionales 







Robbins (2004) define el desempeño laboral como el nivel de ejecución alcanzado 
por el colaborador, dentro del logro de metas, por un tiempo determinado por la 
organización. 
El rendimiento esperado de todo colegio de un profesor en la actualidad es de 
excelencia ya que está en juego el futuro de los alumnos y el prestigio de la 
institución. 
Chiavenato (2011) Expone que actualmente se vive en un mundo en el que el 
desempeño de las cosas que se tienen alrededor, ya sea así de seres humanos, o 
cosas materiales. Pero si se exige el mayor desempeño debe ser compensado 
con capacitaciones y estímulos. 
Reis (2007) establece que muchas empresas basan sus decisiones en los 
resultados objetivos de la evaluación del desempeño, por lo mismo se recomienda 
que las evaluaciones sean completamente honestas para obtener resultados 
significativos para la toma de decisiones y desarrollo de carrera dentro de la 
organización. 
Se informó que los colaboradores fue medido con una evaluación del desempeño, 
basada en una escala de satisfacción gráfica, es una evaluación lineal 
descendente, en la que el jefe o supervisor evaluó a cada uno de los 
colaboradores contratado en los últimos seis meses, de acuerdo a los resultados 
de esta evaluación los colaboradores se encuentran dentro del rango aceptable y 
sobresaliente. 
En la mayoría de  encuestados resalta que casi siempre han logrado el nivel que 
se espera ya que cuentan con una preparación profesional de excelencia, pero 
resaltan que deben mejorar aún más para ser un colegio sobresaliente. 
En la presente investigación se logró observar que los docentes encuestados 
estaban satisfechos con el tipo de selección de personal que tiene la institución, 








Y así concluimos que concluimos que los docentes afirmaron la relación de la 
selección del personal con el desempeño laboral dentro del colegio Adventista 
Piura. 
    V. CONCLUSIONES  
               En la presente investigación se llegó a la siguiente conclusión viendo los 
objetivos y comprobados con las hipótesis que: 
1. Se determinó que si existe relación entre la selección del personal y el 
desempeño         laboral de los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 
2017. 
Concluimos que es determinante la evaluación previa a un docente tanto 
en lo               académico como en lo emocional (Psicológicamente 
hablando), en lo académico porque se busca brindar un servicio con los 
temas más actualizados ya que con el tiempo hay más información en las 
materias elegidas. Y en lo psicológico que esté totalmente preparado para 
el trato con menores de edad, con un perfil paciente y dispuesto a ayudar a 
los alumnos 
2. Se determinó la relación que existe entre desempeño laboral  y 
reclutamiento         de los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 
2017. Los mismos docentes han afirmado que el reclutamiento debe ser 
exhaustivo ya que a veces el ingreso solamente es por recomendación y 
esto de alguna manera podría bajar el rendimiento del total del cuerpo 
docente que en este momento viene siendo bueno. 
3. Se determinó la relación que existe entre desempeño laboral  y los puestos 
de los docentes del Colegio Adventista, Miraflores, 2017. Todos empiezan 
con un mismo nivel en el organigrama de la organización con el tiempo se 
va evaluando tanto por el tiempo de trabajo como de resultados de 
evaluación pueden ir optando por mayor salarios o puestos administrativos. 
4. Se determinó la relación entre desempeño laboral y productividad de los 
docentes del colegio adventista, Miraflores, 2017. Sabemos que la 







toda organización que el grupo labore al mismo ritmo y la misma capacidad 
intelectual y así lo sienten los docentes del colegio adventista Miraflores. 
VI RECOMENDACIONES 
Los resultados de la investigación nos dieron un panorama actual de cómo está la 
institución, y podemos contribuir con recomendaciones para la mejora tanto del 
nivel de enseñanza como para la organización. 
 
1. Colocar las vacantes en plataformas virtuales para que más personas 
calificadas puedan entrar a un proceso de selección y pueda haber una 
sana competencia tanto de habilidades como de conocimientos. 
2. Implementar varias herramientas de reclutamiento como son los test, y los 
sugeridos para los docentes son los: test de dominio de herramientas 
informáticas, ya que para agilizar toda la documentación actualmente todo 
es virtual, test de idiomas, para poder ayudar a un alumno extranjero o 
poder brindar nuevas opciones de cursos como el italiano o el francés y 
mejorar los test de personalidad, test de carácter y test de autoestima. 
3. Elaborar un perfil marcado y funciones específicas de los puestos en los 
cuales se desarrolla cada labor para así poder delegar a más personas 
funciones y poder bajar la carga a algunos docentes. 
4. Para mejoras la productividad mantener una constante con los talleres 
extracurriculares de apoyo y reforzamientos. Tener 3 en las clases 
extracurriculares ya que todos los alumnos no tiene la misma capacidad 
intelectual que los demás compañeros. 
5. Brindar facilidad de pagos a los padres para que pueda recuperarse la 
inversión, además de cobrar las deudas en cómodas cuotas para que el 
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A) INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
 
CUESTIONARIO: PROCESO DE SELECCIÓN DEL PERSONAL 
El siguiente cuestionario tipo Likert está dirigido a los colaboradores del 
Banco de Crédito de la Agencia Maranga, en el distrito de San Miguel, 2017. 
Es de carácter anónimo y tiene como objetivo conocer la Selección del 
Personal y Desarrollo Laboral. Por lo cual se solicita marcar con una X 
















Considera usted que sus compañeros son el 
soporte para la empresa. 
     
2 
En la organización se da una adecuada 
división de las actividades para cada 
trabajador. 
     
3 
La empresa realiza funciones secuenciales, 
por lo tanto  sabe lo que esperan de usted 
     
4 
Según la labor que desempeña en su puesto 
de trabajo se le asigna realizar tareas 
adicionales 
     
5 
En la empresa se le atribuye realizar 
actividades de puestos más diferenciados      
6 
La empresa le asigna los recursos necesarios 
para el desarrollo de sus actividades 
     
7 
La empresa se mantiene actualizada en 
materia de tecnológica 
     
8 
La empresa adapta la estructura 
organizacional para alcanzar sus objetivos 
     
9 
La empresa adapta la estructura 
organizacional para alcanzar sus objetivos 
     
10 
La empresa orienta el comportamiento 
cotidiano de cada trabajador y dirige sus 
acciones para la realización de sus objetivos 
     
11 
Según los conocimientos que posee cada 
trabajador está de acuerdo con el cargo que 
ocupa cada uno 
     
12 
Se toman en cuenta las políticas para la 
evaluación del personal 
     





















CUESTIONARIO: DESARROLLO LABORAL 
 
El siguiente cuestionario tipo Likert está dirigido a los colaboradores del 
Banco de Crédito de la Agencia Maranga en el distrito de San Miguel, 2017. 
Es de carácter anónimo y tiene como objetivo conocer la Selección del 
Personal y Desarrollo Laboral.  Por lo cual se solicita marcar con una X 


















En su centro de trabajo sus compañeros 
respetan su espacio donde realiza sus 
actividades 
     
15 
La empresa cuenta con un espacio cómodo 
para que Ud. Pueda realizar mejor su labor 
     
16 
La empresa utiliza máquinas y equipos 
avanzados para ayudar a elaborar un buen 
trabajo 
     
17 
El entorno en el cual se rodea es 
agradable. 
     
18 Ud. Ha propuesto mejoras para la empresa.      
19 
Alguna vez Ud. Ha sentido que sus 
opiniones han sido tomadas en cuenta. 
     
20 
Las herramientas con las que cuentan la 
empresa le ayudan a desempeñarse 
eficientemente 
     
21 
Está de acuerdo con los recursos que 
tienen para lograr los objetivos  
     
 
22 
¿La empresa cuenta con las herramientas 
de trabajo que su labor requiere? 
     
23 
¿Las herramientas con las que cuentan la 
empresa le ayudan a desempeñarse 
eficientemente? 
     
24 
¿En su centro de trabajo Ud. Puede 
desarrollar todas sus habilidades? 
     
25 
¿Considera Ud. Que sus compañeros de 
trabajo reconocen su esfuerzo en su centro 
de trabajo? 
     
26 
¿Cada cuánto tiempo la empresa realiza 
una capacitación? 
     










MATRIZ DE CONTINGENCIA 
 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES MÉTODO POBLACIÓN Y MUESTRA
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE 1:
ENFOQUE





No experimental - Tranversal
Cuestionario de 26 
preguntas
a) ¿Cuál es la relación que 
existe entre desempeño 
laboral  y reclutamiento de 
los docentes del Colegio 
Adventista, Miraflores, 2017?
b) ¿Cuál es la relación que 
existe entre desempeño 
laboral y los puestos de los 
docentes del Colegio 
Adventista, Miraflores, 2017?
c) ¿Cuál es la relación que 
existe entre desempeño 
laboral y productividad de 
los docentes del Colegio 
Adventista, Miraflores, 2017?
a) Existe relación entre 
Desempeño Laboral y 
reclutamiento de los 
docentes del colegio 
adventista, Miraflores, 
2017.   
B) Existe relación entre 
Desempeño Laboral y 
puestos de los docentes 
del colegio adventista, 
Miraflores, 2017.
C) Existe relación entre 
Desempeño Laboral y 
productividad de los 
docentes del colegio 
Adventista, Miraflores, 
2017.
c) Determinar la relación 
que existe entre 
desempeño laboral y  
productividad de los 
docentes del Colegio 
Adventista, Miraflores, 
2017.
b) Determinar la relación 
que existe entre 
desempeño laboral  y 
puestos de los docentes 
del Colegio Adventista, 
Miraflores, 2017.
a) Determinar la relación 
que existe entre 
Desempeño Laboral y 
reclutamiento de los 








¿Cuál es la relación entre 
selección del personal y 
desempeño laboral del 
Colegio Adventista, 
Miraflores, 2017?
Relacionar la selección 
del personal y el 
desempeño laboral de los 
docentes del Colegio 
Adventista, Miraflores, 
2017.
Existe relación entre la 
selección del personal y 
el desempeño laboral de 
los docentes del Colegio 
Adventista, Miraflores, 
2017.







RELACIÓN ENTRE SELECCIÓN DEL PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL COLEGIO ADVENTISTA, MIRAFLORES, 2017.


































































































c) Carta para evaluación de expertos 
 
Lima, 22 de julio de 2017 
 
Estimado Dr. / Mg.:  
 
 
Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta 
su reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente 
solicitarle su colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos 
que utilizaré en la investigación denominada “El proceso de selección del 
personal y desempeño laboral del Colegio Adventista, Miraflores, año 2017”. 
 
Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente 
documentación:  
 
a) Problemas e hipótesis de investigación  
b) Instrumentos de obtención de datos 
c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos 
 
La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e 
indicar decir si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos 
sugiera como debe mejorarse. 
 




Oskar Orlando Bravo Estela 
 
